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La presente investigación titulada Cultura organizacional y Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C Limoncarro, Pacasmayo, 2020. Tiene como 
objetivo principal determinar la relación que existe entre Cultura organizacional y la 
Motivación laboral del personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, 
Pacasmayo, 2020. 
El tipo de investigación realizada es aplicada, se utilizó un diseño no experimental, 
enfoque cuantitativo, nivel correlacional simple, de acuerdo a las necesidades de la 
investigación, utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento un 
cuestionario el cual fue aplicado a toda la población del grifo conformada por 29 
colaboradores, con el fin de recoger información para el estudio. La validez del 
contenido del instrumento se realizó por juicio de expertos y la confiabilidad por la 
técnica del Alfa de Cronbach. 
Los resultados demostraron que un 72% de los trabajadores considera como buena 
la cultura organizacional y un 79% considera una buena motivación laboral con 
respecto a los trabajadores en sus labores. Con respecto al objetivo general se 
aprecia que existe una correlación positiva alta estadísticamente significativa (r= 
0,800; p=0,000 < 0,05), entre Cultura organizacional y Motivación laboral. 
Concluyendo que, si la organización plasma sus valores, actitudes, políticas en su 
cultura organizacional con mayor fuerza, sus colaboradores tendrán mayor 
motivación para realizar su trabajo. 











The present research entitled Organizational Culture and Labor Motivation of the 
staff of the tap "Continental" S.A.C Limoncarro, Pacasmayo, 2020. Its main 
objective is to determine the relationship that exists between Organizational Culture 
and the Labor Motivation of the staff of the tap "Continental" S.A.C. Limoncarro, 
Pacasmayo, 2020. 
The type of research carried out is applied, a non-experimental design, quantitative 
approach, simple correlational level was used, according to the needs of the 
research, using the survey technique and as an instrument a questionnaire which 
was applied to the entire population of the tap made up of 29 collaborators, in order 
to collect information for the study. The validity of the content of the instrument was 
made by expert judgment and the reliability by the Cronbach's Alpha technique. 
The results showed that 72% of the workers consider the organizational culture as 
good and 79% consider a good work motivation with respect to the workers in their 
work. Regarding the general objective, it can be seen that there is a statistically 
significant high positive correlation (r = 0.800; p = 0.000 <0.05), between 
Organizational culture and Work motivation. Concluding that, if the organization 
embodies its values, attitudes, policies in its organizational culture with greater 
force, its collaborators will have greater motivation to carry out their work. 








En el transcurrir de los años, para las empresas es importante cumplir con un 
impacto positivo, siendo un propósito significativo, debido a que una cultura 
organizacional identifica a una empresa mediante las estrategias, estructura y 
sistema que utilizan, así mismo reflejan los valores y normas establecidas que 
hacen obtener actitudes positivas, y están ligadas con la motivación laboral del 
personal logrando hacer referencia a la capacidad que tiene la organización de 
mantener a sus trabajadores motivados para alcanzar un rendimiento positivo y 
lograr los objetivos trazados.  
En Cuba, la Cultura organizacional puede llegar a facilitar o dificultar los cambios. 
Una investigación realizada en la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo, 
muestra que a través del estudio de la cultura se puede comprender la conducta de 
los trabajadores en la empresa. La empresa desarrolla una característica única, 
siendo un elemento clave para que la entidad obtenga una ventaja competitiva 
antes las diferentes empresas dedicadas al mismo rubro, por ello la cultura 
organización no es algo momentáneo, sino algo que perdura en el tiempo y 
determinando así hábitos generales, que se establecen en dicha organización. 
Gutiérrez (2013)  
En Latinoamérica, las empresas es costumbre implementar nuevas ideas o 
gestiones del manejo de la cultura organizacional, mediante los análisis 
establecidos, teniendo en cuenta los cambios del entorno en la sociedad, a pesar 
de que la cultura es duradera en una empresa con el tiempo se va adquiriendo 
mejoras para facilitar una interacción única con sus colaboradores. Ibáñez (2015) 
En el siguiente estudio se enuncia a la Cultura de la empresa, siendo un elemento 
responsable en la estimulación de trabajo de los colaboradores de las distintas 
sucursales de Miraflores de la cadena de hoteles Casa Andina, siendo su objetivo 
comprobar la influencia de dichas variables en los trabajadores, llegando a la 
conclusión que la cultura organizacional si es uno de los componentes que influye 
en la variable la motivación laboral,  considerando así una investigación relevante 
para dicho rubro e interesante porque resalta la importancia de una cultura 
fortalecida para el desempeño de cada trabajador. Becerra, & Cánova (2018) 
2 
 
En Perú, existen 4700 estaciones de servicio a nivel nacional publicado en el 
artículo del Diario de la Gestión en el 2018.Con respecto a lo mencionado, en los 
últimos años se ha establecido de dos maneras, por cadenas e independientes, 
teniendo un porcentaje para independientes de 60% empresas que tiene poco 
reconocimiento en el mercado, por ello deben mantenerse vigentes mediante las 
metas trazadas, el cumplimiento de los objetivos, obteniendo éxito a través del 
comportamiento de su personal. Y mientras que las cadenas reúnen un 40% 
perteneciendo aquí las que cuentan una alta presencia en el mercado como lo es 
Primax, del grupo Romero, concentrando 600 estaciones de servicio, así mismo 
Repsol, reúne 325 grifos, Petroperú cuenta con 634 estaciones a nivel nacional, y 
por último otra cadena importante es Pecsa, reuniendo más de 400 estaciones. 
Ochoa (2018) 
Por lo que se espera, convertir a las empresas independientes, en grandes 
cadenas, y se trabajara de la mano con un personal que se encuentre 
comprometidos y orientados hacia una misma meta laboral en la empresa, 
generando una mayor motivación en las tareas realizadas diariamente. 
Por otro lado, Mercado (2018), en su estudio realizado en Lima, nos menciona que 
los componentes de cultura organizacional y la incitación del trabajo son bases 
fundamentales en una armoniosa y cálida relación laboral de los empleados y como 
este cumple las responsabilidades, teniendo en cuenta que cada una de las 
organizaciones dedicadas a este rubro deben conseguir nuevas estrategias para 
poder ampliar aspectos que motiven para el mejoramiento de las necesidades, 
problemas o inconvenientes que se puedan observar en los trabajadores. 
La empresa a estudiar es el grifo “Continental” S.A.C, dedicada al rubro de la venta 
de combustible, situada en el Centro Poblado de Limoncarro, enfocándonos en la 
problemática que existe en la empresa que es su inadecuada gestión de su cultura 
organizacional, lo cual no permite que sus trabajadores se encuentren motivados 
en la realización de sus actividades que competen a la empresa, por lo que no 
beneficia a la productividad de la organización. En la actualidad la misión no es 
identificada claramente por los trabajadores, debido a que no existe una buena 
comunicación entre el administrador y los colaboradores, en tal sentido, esto llevó 
a plantear la siguiente pregunta, ¿Qué relación existe entre la Cultura 
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organizacional y la Motivación laboral del personal del grifo “Continental” S.A.C., 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020? 
Justificación del estudio, teniendo en cuenta: Relevancia social: el siguiente estudio 
busca conocer si los colaboradores se sienten identificados con su cultura 
organizacional activa en la entidad, dependiendo de la conducta, valores que 
transmiten brindando así soluciones, con la intención de lograr que los 
colaboradores se encuentren en un ambiente laboral positivo, teniendo en cuenta 
que si se encuentran con una cultura organizacional activa se sentirán motivados 
en su labor, desarrollándose de manera eficiente y eficaz brindando un servicio de 
calidad a los clientes. Implicaciones prácticas: Los resultados serán una 
contribución y guía para la parte administrativa del grifo “Continental” S.A.C., 
porque se brindará opciones para el mejorar la motivación de los trabajadores. 
Valor teórico: Los resultados aumentarán el conocimiento de la parte administrativa 
de la entidad, dando énfasis y relevancia que debe mantenerse una cultura 
organizacional en la empresa, así también identificar a los diferentes factores 
responsables de las dificultades en la organización, los cuales se deben tener en 
cuenta para mejorar el clima organizacional y la motivación de sus colaboradores. 
Utilidad metodológica: Porque la investigación utiliza toda la secuencia 
metodológica de la investigación científica, aplica un cuestionario para el recojo de 
la información, procesa la información y da respuestas a las interrogantes 
planteadas, ayudará a los investigadores que se encuentren interesados en realizar 
estudios similares.  
El objetivo general planteado es: Determinar la relación que existe entre Cultura 
organizacional y la Motivación laboral del personal del grifo “Continental” S.A.C. 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020. Y como objetivos específicos se planteó: 
Determinar el nivel de la Cultura organizacional del grifo “Continental· S.A.C. 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020; Determinar el nivel de Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020; Determinar 
la relación que existe entre la dimensión Involucramiento y la Motivación laboral  del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020; Determinar 
la relación que existe entre la dimensión Consistencia y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020; Determinar 
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la relación que existe entre la dimensión Adaptabilidad y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020; Determinar 
la relación que existe entre la dimensión Misión y la Motivación laboral del personal 
del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
La hipótesis planteada es la siguiente, Hi: Existe relación entre la Cultura 
organizacional y la Motivación laboral del personal en el grifo “Continental” S.A.C. 





















II. MARCO TEÓRICO 
Para dar realce a la investigación se presenta los siguientes trabajos previos a 
nivel nacional: 
Díaz. (2017), en su investigación: “La cultura organizacional y la Motivación laboral 
de los trabajadores del programa línea 100 del Ministerio de la mujer, Lima, 2017”. 
El objetivo es establecer la correlación que existe en dichas variables de los 
empleados del programa, siendo un estudio descriptivo correlacional, la muestra 
aplicada fue de 146 empleados del programa 100 del Ministerio de la Mujer; el 
instrumento utilizado fue un cuestionario de escala tipo Likert. Teniendo como 
conclusión que ambas variables tienen una correlación significativa. 
Demostrándose así mediante la investigación realizada la relación que existe 
entre dichas variables que las empresas de éxito tomen en cuenta que es 
fundamental tratar a sus trabajadores como una fuente de competitividad, y 
considerándolo como integrante más importante. 
Huamán. (2016) en su investigación que realizó titulada: “Cultura organizacional y 
Motivación laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales, 
2016”, tuvo como objetivo identificar la relación que existe en la cultura de la 
empresa, la motivación en el trabajo. Un estudio de tipo correlacional, diseño no 
experimental, transversal, se aplicó una muestra a 100 empleados, los 
instrumentos que se emplearon fue un sondeo de cultura, a escala de tipo Likert. 
Los principales resultados fueron que los empleados de la sexualidad masculina 
se hallan en nivel alto de cultura y la empresa, detallando que las de sexo 
femenino se encuentran en el nivel promedio. Así mismo la correlación entre 
ambas variables fue significativa. Concluyendo que existe una relación en las 
variables. Teniendo en cuenta los resultados, dichas variables son las 
consideradas como las más significativas en el comportamiento de la empresa 
considerándose las características de la empresa y el desenvolvimiento 
característico. 
Hidalgo. (2017), en su investigación titulada “La Cultura organizacional y la 
Motivación laboral en los trabajadores de la gerencia central de normativa del 
servicio de Administración Tributaria, Lima, 2017”. El objetivo fue fijar la relación 
entre cultura de la empresa y la motivación de trabajo. Fue un estudio de tipo 
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hipotético deductivo, la población estuvo compuesta por 79 colaboradores de la 
gerencia central de normativa; los instrumentos utilizados fueron 2 cuestionarios 
con escala de tipo Likert. Concluyendo en la existencia de una correlación 
demostrativa en dichas variables estudiadas en los trabajadores de la gerencia 
por lo que se muestra que, a mayor influencia de la cultura organizacional, existirá 
una mejor motivación laboral. 
Sánchez. (2018), en su investigación “Cultura Organizacional y Motivación Laboral 
de los Colaboradores en la Dirección de Planeamiento del Ejército, San Borja 
2018. “, su objetivo fue determinar la relación que existe entre dichas variables en 
la DIPLANE, con una población de 50 empleados, que fueron entre el personal 
militar y civil, fue una investigación de carácter descriptiva y correlacional, con tipo 
de estudio aplicado y diseño no experimental y transversal, concluyendo que 
existe una relación fuerte, lo que se considera que una cultura con procesos que 
se encuentren realmente establecidos, genera una mayor motivación en cada 
colaborador y de esa manera se logre la mejora continua en la cultura. 
El estudio de Olaya. (2017), investigación titulada: “Cultura organizacional y 
Motivación laboral en los docentes de la I.E.89001 “Pre vocacional” de Chimbote, 
2017”. Su objetivo de investigación fue determinar la relación entre la cultura 
organizacional y motivación laboral de los docentes. Fue un estudio de tipo 
descriptivo no experimental, con diseño correlacional, la población compuesta por 
32 docentes, siendo seleccionados por un muestreo no probabilístico. El 
instrumento de escala valorativa y técnica de una encuesta. En conclusión, el 
resultado que se muestra es que ambas variables tienden a un adecuado nivel 
existiendo una relación. Es importante tomar en cuenta en la actualidad que las 
empresas privadas y públicas asuman necesidades esenciales de contar con una 
cultura organizacional agradables para el desempeño de los profesionales que en 
dichas empresas puedan laborar y se encuentren motivados. 
Los siguientes estudios a nivel internacional: 
En su investigación de Torres (2018) titulada: “La influencia de la Cultura 
organizacional en la Motivación laboral de los docentes de una unidad educativa, 
Guayaquil – Ecuador, 2018.” El objetivo determinar la influencia de la cultura en 
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la motivación de trabajo. Tipo cualitativo, no experimental correlacional, la 
población de estudio es 50 educadores, los instrumentos fueron de un 
cuestionario. En conclusión, los resultados fueron favorables con 63.60% de la 
institución dado que los profesores se identifican porque se sienten con necesidad 
de estar comprometidos a cumplir con la productividad del trabajo.  
En el siguiente estudio de Santizo. (2018). “Cultura organizacional en la 
Motivación de los colaboradores de la fábrica Cantel del área de producción tejido, 
preparación y revisado”. Su objetivo fue comprobar la incidencia en dichas 
variables. El tipo de estudio fue cuantitativo y descriptivo, su población los 
colaboradores del departamento de RRHH; empleando un instrumento de escala 
de tipo Likert. Llegando a la conclusión que ambas variables tienen una incidencia 
y son de vital importancia para toda empresa, plasmando que la cultura 
organizacional tiene uno de los papeles importantes, obteniendo la atribución al 
desempeño, productividad de cada trabajador, así mismo la motivación se le 
considera como el motor que ayuda a cada empleado a ejecutar acciones de 
positivismo. 
Sandoval. (2016), en su investigación: “Cultura organizacional y motivación laboral 
en los trabajadores de una entidad pública”. El objetivo, determinar la relación que 
existe entre ambas variables en los trabajadores. Utilizó el método hipotético 
deductivo, un diseño no experimental, estudio de corte transversal, una población 
conformada por 42 trabajadores del área de Operaciones, con la técnica de la 
encuesta. Se concluyó que mediante los resultados obtenidos claramente se 
demuestra la correlación entre ambas variables. Es decir, que en la medida que 
los trabajadores de la entidad evidenciaron mayores niveles de Cultura 
organizacional, también presentaron mayores niveles de Motivación. 
A continuación, se presentan los siguientes conceptos que refuerzan la 
credibilidad de la investigación. 
La Cultura organizacional es una cualidad de existencia, es un conjunto de 
valores, principios que se van adquiriendo con el transcurso del tiempo, quiere 
decir que cada una de las culturas son diferentes y únicas, con el pasar del 
periodo, es innovada por el equipo de personas que la conforman. También nos 
8 
 
dice que está conformada por reglas no escritas que están ligadas a la conducta 
de los miembros de la compañía y estos facilitan la realización del cumplimiento 
de objetivos. Chiavenato (1989) 
La Cultura organizacional tiene un rol relevante para el excelente funcionamiento 
de la entidad, esto beneficia a los miembros de la organización obtienen un sentido 
de identidad, al pertenecer a la organización los empleados tienen un 
compromiso, como algo más grande que lo de personal y entienden que esta se 
diferencia a las demás. Robbins (2001) llama a esto "un papel que define los 
límites" de la cultura organizacional. Por otro lado, la cultura tiene una conexión 
con las actitudes, comportamiento de manera que harán crecer la organización de 
manera conjunta. Robbins (2001) 
La Cultura organizacional es una situación de congruencia entre la persona, las 
metas establecidas por la empresa, por los principios de esta que a lo largo trae 
con sí una buena imagen o mala, esto proporcionará información a su entorno 
sobre cómo es la calidad de trabajo, la motivación laboral entre otras. Robbins 
(1999) 
Se define a la Cultura organizacional como un conjunto de individuos con aspectos 
en común, comportamientos, ocupaciones, normas, unidades, historias comunes, 
trayectorias, costumbres, que hacen cada organización se identifica y explica 
algunas generalidades de actitudes de los individuos. Schein (2010) 
Para la siguiente variable las dimensiones son los fundamentos teóricos que se 
relacionan en el ámbito de la cultura organizacional: Involucramiento, de acuerdo 
a lo que muestra Lawler (1996). Daniel (2010) “Las sociedades convincentes 
acceden a sus familias, fabricar alrededor de grupos y crear límites humanos en 
todos los niveles” (p.96). Comprende que los colaboradores, necesitan 
concentrarse en su labor y percibir que es una pequeña parte de la empresa sobre 
ellos. Así mismo se puede complementar que los trabajadores de cada nivel o 
puesto de trabajo en la empresa se sientan parte de cada decisión que impacten 
en su labor permitiendo que sean parte de la empresa guardando una relación 




La segunda dimensión, Consistencia se define a una empresa siendo la más 
operativa cuando son resistentes y están conformadas por un buen grupo. El 
comportamiento de cada trabajador está diferenciado por grupo de valores que 
incentivan a los líderes y aficionados para poder cumplir los acuerdos 
establecidos, esto en un proceso muy difícil por la diversidad de opiniones de tal 
manera realizar las actividades requieren de mucha cooperación y coordinación 
para que estas sean cumplidas exitosamente. Denison (2010). La consistencia 
dentro de las organizaciones tiene un logro importante con referencia a su estable 
consistencia, la fuerza de trabajo en equipo, la unión interna. Davenport  (1993). 
Guardando una estrecha relación con los indicadores de valores centrales, los 
acuerdos y la coordinación e integración. La tercera dimensión, Adaptabilidad es 
cuando las empresas enfrentan a menudo diversas dificultades para mejorar y 
acoplarse al entorno cambiante. La integración y adaptabilidad externa pueden 
ser un poco complicadas, pero estas son necesarias para poder adaptarse al 
cambio y lograr la efectividad. Las compañías toman como guía a sus clientes, y 
de ello aprenden cuando se comete un error para poder adaptarse fácilmente y 
adecuadamente a los cambios del entorno, a su vez son las que lideran en ventas, 
teniendo en cuenta la relación con los indicadores para esta dimensión, la 
creación de cambio, enfoque en el usuario y un aprendizaje organizacional. 
Denison (2010). Y por último la cuarta dimensión, Misión es una cualidad 
importante de la cultura ya que toda gira en sentido de esta, las compañías no 
comprenden a donde dirigirse y al final llegan a una controversia de estar en un 
error. Las empresas de éxito tienen bien definido su propósito y a donde van 
direccionadas para el cumplimentó de los objetivos, metas estratégicas a la vez 
se refieren con una misión clara de cómo pueda ser la empresa con el transcurrir 
del tiempo. Las empresas con más inconvenientes son por el motivo de cómo 
varían la misión que tienen como empresa y llegan a fracasar, asimismo los 
indicadores que se relacionan son la dirección, intención estratégica, las metas, 






Definición de la variable Motivación laboral:  
La Motivación laboral es un factor importante, que nos da un impulso para lograr 
nuestros sueños, por ello en ocasiones se ha logrado por nuestros propios medios 
o en otros casos con el apoyo de un líder (jefe) que nos dan la iniciativa para lograr 
las metas de la empresa y personales. Al estudiar a la motivación laboral no quiere 
decir que exclusivamente son las necesidades de los individuos también van por 
el lado de los principios y aspiraciones. Sin duda alguna hay una jerarquización 
de etapas de principios y coherencia personal, los principios son la parte racional 
y las aspiraciones es lo que afecta a la personalidad de cada individuo. Espada 
(2002) 
La Motivación es la etapa que dirige, moviliza y apoya el desenvolvimiento de cada 
trabajador direccionando a su meta específica. Robbins (2001). Es importante 
porque facilita a los gerentes a comprender el comportamiento, actitudes de sus 
empleados, para poder estimar los resultados de las metas personales y de la 
organización. Zavlanos  (2002). 
La Motivación laboral es el grupo de fuerza que es producida dentro de nosotros, 
para poder iniciar el comportamiento laboral está relacionada con las funciones 
que cumple cada uno de los integrantes y así poder ver la estructura, dirección y 
el rendimiento. También se define como el desarrollo en la cual las personas 
realizan una actividad en especial, solucionar y desenvolverse con cada uno de 
los esfuerzos que direccionen al cumplimiento de objetivos a corto plazo o largo 
plazo. Esto es un proceso donde se intercambian opiniones entre personas para 
el logro de cada meta propuesta, la cual creará otras necesidades al individuo que 
será motivado a lograr nuevas metas. Gonzales (2008).  
La Motivación es un conjunto de razones por las que el ser humano tiene un 
comportamiento adecuado a la situación o como este lo hacen. Santrock (2002)  
De tal manera la Motivación es a base de tres componentes, la primera valencia, 
significa como cada persona aporta a una dicha actividad, segunda variable las 
expectativas se refiere al acto que se espera de un resultado y por último la 
instrumentalidad esta se centra en cómo una persona considera que ha logrado y 
si puede servirle. Vroom (1964)  
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Se señala que la Motivación debería ser interpretada como un sostén que 
mantiene el desarrollo de aquellas actividades que son realmente importantes 
para cada ser humano y las que puede ser parte. Ajello (2013). Se puede 
relacionar con todo lo que moviliza al hombre para la ejecución de dicha tarea, 
definiendo, así como el proceso por el cual una persona se plantea una meta, 
manejando todos los recursos necesarios y así mantener un conducto, con el fin 
de cumplir la meta trazada. Bizquerra (2000) 
Los fundamentos teóricos planteados lo relacionamos con los tipos de inspiración 
que se considera de McClelland  (1996)  
Primera dimensión, Motivación de logro señala que la incitación es para sobresalir, 
progresar y alcanzar cada una de las metas. Teniendo en cuenta que debería 
estar incluido a esta dimensión el actuar bien a consciencia de cada colaborador, 
por el hecho de la satisfacción de cada uno de ellos al realizar mejor su trabajo. 
Existen características que representan a los seres humanos con la necesidad o 
motivación de logro se presentan en primer lugar a gustos de las situaciones en 
la que cada persona lo toma con una responsabilidad única que enfrentar y 
resolver los conflictos, así mismo se fijan en las metas y toman cada riesgo de 
manera calculada, también otro punto importante es como ellos desean la 
retroalimentación de cómo llevan a cabo de su desempeño. Así mismo se 
investigó a capacidad que se tiene para la innovación, que se entiende por el 
hecho de realizar algo de una forma totalmente distinta a la de antes, siendo uno 
de los conductos  más corto, de realización rápido o eficaz de poder llegar a 
cumplir con el objetivo y de esta manera se relacione con el trabajo que se cumple, 
teniendo en cuenta que es un incentivo hacia la motivación o necesidad que es 
espera del logro, cumplirlo  realizando algo mejor, de tal manera esta dimensión 
guarda relación con los siguientes indicadores, el obtener éxito, la comodidad, 
establecer objetivos y fijarse en las metas. McClelland (1989). Una segunda 
dimensión implica a la Motivación de afiliación, es una de las motivaciones para 
que se mantengan las conexiones, es uno de los elementos de conducta social 
dándose a través de los vínculos afectuosos con otras personas. El objetivo que 
se persigue está basado en una relación. Teniendo en cuenta la relación directa 
que debe existir tanto entre clientes en la organización como en una estación. Es 
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por ello que las personas que tienen una alta afiliación necesitan interactuar con 
muchas personas, teniendo un temor en la negatividad de otros resumiéndolo 
ellos buscan seguridad en los demás, guardando una estrecha correlación, con 
las relaciones personales, el trabajo en equipo, la interacción amistosa, el 
reconocimiento ajeno. McClelland (1989) 
El trabajo en equipo está designado a un área de acuerdo a sus habilidades, 
competencias para cumplir la función se da bajo la orientación de un coordinador 
que ayuda al trabajador a direccionarse por un buen camino y lograr en conjunto 
las metas propuestas. Requiriendo los recursos propios, como los conocimientos 
las aptitudes, cualidades y habilidades que permiten a las personas alcanzar un 
objetivo en conjunto con otros en una determinada situación Estos están 
comprometidos formalmente en un mutuo acuerdo por los integrantes y la 
empresa, para resolver problemas, pero muy pocas veces se logran aplicar dichas 
acciones. Robbins  (1999). El reconocimiento tiene dos tipos diferentes la que es 
informal y formal: El reconocimiento informal es un simple sistema que requiere 
bajo costo tratándose por ejemplo que le podrías dar unas palabras, tarjetas de 
agradecimiento, un email, un inesperado agradecimiento en público por su gran 
labor que cumplen, esto favorece a la identidad para que el individuo se sienta 
motivado al realizar su labor. Por parte el reconocimiento formal es reconocer muy 
visiblemente cuanto de cantidad monetaria recibirá por los resultados que obtuvo 
por su esfuerzo. También se podría felicitar por la trayectoria que tiene en la 
empresa, celebrar con ellos el cumplimiento de objetivos de la compañía, premia 
con viajes o regalos para reconocer que realiza un buen trabajo, este tipo de 
método nos conduce a tener a nuestros trabajadores fijos en la empresa para que 
explore su potencial. Robbins  (2004). Al final los diferentes elementos permiten 
favorecer la estimulación de trabajo, en primer lugar se encuentra  resaltar el 
comportamiento de las personas que están a disposición para cumplir sus metas, 
es importante entender puntualmente los elementos que motivaron a realizar su 
trabajo, tratando de decir, que el especialista que propone a contribuir a cada 
esfuerzo logrando así las metas a futuro de la empresa, teniendo en cuenta que 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación  
La investigación es de tipo aplicada refiriéndose dicha manera de cómo se dan a 
conocer las realidades a través del estudio y se obtengan soluciones con 
fundamentos respectivos. Sánchez (2016). 
La investigación corresponde al tipo de investigación aplicada, se recolectó 
información acerca de las variables a estudiar, esta información fue proporcionada 
por los trabajadores del grifo “CONTINENTAL” S.A.C. 
Nivel de investigación correlacional se define relacionar dichas variables de los 
trabajadores de acuerdo a su clasificación. Hernández, Fernández & Bautista 
(2010). 
El estudio es de nivel correlacional, llegando a facilitar e identificar la relación que 
está entre las dos variables que se está investigando. 
Diseño de investigación 
Se define al diseño de investigación que se refiere a los pasos, etapas, estrategias 
para poder lograr los objetivos del estudio, recolectar información para indagar 
sobre el problema propuesto y ofrecer opciones de solución. Díaz (2016)  
La investigación es de diseño no experimental, debido a que no se realizó ninguna 
manipulación de variables y transeccional porque recopilamos los puntos 
necesarios una única vez.  
Estructura del diseño es: 
 
 










m = Muestra del estudio 
VI= Cultura organizacional 
VD= Motivación laboral 
r: Coeficiente de correlación  
Enfoque cuantitativo 
Se define al enfoque cuantitativo a “la recaudación de datos para comprobar la 
hipótesis de acuerdo a la medición numeral y el estudio estadístico, para formar 
patrones de conducta y tratar teorías”. Sampieri (2014). 
Esta investigación es de enfoque cuantitativo se obtuvo información para 
argumentar la relación de dichas variables y comprobar la hipótesis a través del 
cálculo numérico, análisis estadístico. 
 
3.2. Variables y Operacionalización 
Variables 
Las variables se definen como los acontecimientos observables de algo 
susceptible de adoptar diferentes cualidades o de ser expresadas en varias 
categorías. Pino (2017). 
Cultura organizacional (V1) 
Definición conceptual  
Cultura organizacional se refiere que una empresa tiene una cultura fuerte, se 
identifica con su estructura, valores, hechos reflejándose en las situaciones que 
ocurren compartiéndolo con sus trabajadores o entre ellos. Robbins (1999).  
Definición Operacional 
Se realizó la investigación a través de las dimensiones e indicadores, con la 
elaboración de una encuesta (Escala de tipo Likert) donde se obtuvo información 
de cómo se refleja la Cultura organizacional en el grifo “Continental” S.A.C. (Ver 
anexos) 
Indicadores: Empoderamiento, orientación de equipo, desarrollo de capacidades,  
valores centrales, acuerdos, coordinación, creación de cambio, enfoque en el 
usuario y aprendizaje organizacional, dirección e intención estratégica, metas, 
objetivos y visión. 
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Escala de medición: La escala de tipo Likert tiene un nivel ordinal, compuesta 
por una sucesión de los ítems mediante el cual se espera que el sometido 
responda. Namakforoosh, (2000) 
Para la variable se empleó una Escala de tipo Likert. 
Motivación Laboral (V2) 
Definición conceptual  
La Motivación laboral se conceptualiza como un proceso que incurre en la 
magnitud, mando y perseverancia para que el sujeto llegue a lograr sus objetivos. 
Robbins & Judge (2009).  
Definición Operacional 
Se evaluó a través de la aplicación de un interrogatorio de Motivación laboral, con 
(Escala de Likert) al personal del grifo “Continental” S.A.C, Limoncarro, 
Pacasmayo. (Ver anexos) 
Indicadores: Relaciones personales, trabajo en equipo, interacción amistosa, 
reconocimiento ajeno. 
Escala de medición 
La escala de tipo Likert, es una modalidad de un método de cuestionario, es un 
método de recolección siendo el más relevante en las ciencias sociales, teniendo 
en cuenta que continuamente se toma como punto principal de estudio a las 
personas. Namakforoosh, (2000) 
Se empleó una Escala de tipo Likert para las respuestas que brindaron los 
colaboradores. 
3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población 
Es un grupo de interés estudiado, poseen características comunes en un lugar 
determinado, al finalizar la investigación de dicha población podrá ser posible 
analizar los resultados obtenidos. Moscoso (2012) 
La población de este estudio estuvo conformada por 29 trabajadores del grifo 
“CONTINENTAL” S.A.C, Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
Criterios de selección  
Criterio de inclusión: Las personas que laboran en el grifo "CONTINENTAL" S.A.C. 





La muestra es una división ligada a la población, existiendo otras tipologías de 
muestreo, así mismo la muestra que prefiera dependerá de la calidad y que tan 
representativo quiere que sea la investigación de la población para dicho estudio. 
Arias (2012). 
No fue necesario aplicar una muestra ya que el número de trabajadores es 
pequeño. 
Muestreo 
“Los procedimientos de muestreo se fragmentan en dos grupos: los muestreos 
probabilísticos o aleatorios y muestreo no probabilístico. La diferencia entre 
ambos está dada por la utilización de métodos estadísticos para la elección de los 
sujetos”. Moscoso (2012) pág.6. 
No fue necesario aplicar un muestreo debido a que el número de colaboradores 
es pequeño. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Técnicas 
El conjunto de conocimientos, procedimientos para obtener un resultado en la 
investigación. Pino (2017). 
La técnica que se manejó para la indagación es la encuesta, se realizó ciertas 
interrogantes con escala de tipo Likert en ambas encuestas, dirigido a los 
trabajadores de la compañía del grifo” CONTINENTAL “S.A.C. 
Instrumento de recolección de datos 
Es la base que el investigador respalda a su estudio, extraer información para 
poder hallar la relación que se busca establecer de las dos variables estudiadas. 
Pino (2017). 
El instrumento que se aplicó es un cuestionario para poder reunir información que 
nos permitió conocer acerca del proceso de las actividades que se ejecutan y las 
opiniones de los colaboradores de la empresa con respecto a las dos variables. 
(Ver anexos) 
Validez 
La validez es un nivel donde el instrumento evalúa la variable que requiere 
estudiar. Hurtado (2012). 
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La validación del contenido del instrumento de estudio se realizó a través de juicio 
de expertos, los cuales fueron un metodólogo y dos docentes especializados en 
la línea de gestión de organizaciones. (Ver anexos) 
Confiabilidad 
Se describe el nivel de evaluación del instrumento para poder visualizar su 
confiabilidad. Hurtado (2012). 
La confiabilidad de la variable cultura organizacional dio como resultado un nivel 
confiable bueno con un alfa de Cronbach de 0,94 que se considera un instrumento 
confiable. La confiabilidad de la variable motivación laboral dio como resultado un 




Se solicitó el permiso para realizar la investigación y para la aplicación del 
cuestionario en la empresa del grifo “Continental” S.A.C., comprometiéndonos a 
manejar con responsabilidad los datos obtenidos y solo se utilizó la información 
necesaria para la investigación. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
El método de análisis que se realizó luego de aplicar la encuesta en el grifo 
“Continental” S.A.C. fue a través del programa SPSS V25 y Excel, donde los datos 
fueron procesados para brindar información confiable y detallada para la presente 
investigación. A través de cuadros y gráficos estadísticos se presentó los 
resultados, también se aplicó la prueba de normalidad para determinar la prueba 
estadística para probar la hipótesis de estudio. 
3.7. Aspectos éticos  
La aplicación de la encuesta realizada cuenta con el permiso correspondiente por 
parte del administrador del grifo “Continental” S.A.C. También se respeta el 
derecho de autor citando de manera adecuada a los autores consignados en el 





IV. RESULTADOS  
Prueba de normalidad 
Planteamiento de hipótesis 
Ho: Los datos procesados siguen una distribución normal  
H1: Los datos procesados no siguen una distribución normal 
 
Tabla 1 
Prueba de Normalidad  
 
Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Cultura 
Organizacional 
,225 29 ,001 ,856 29 ,001 
Motivación 
Laboral 
,199 29 ,005 ,880 29 ,003 
Correlación de significación de Lilliefors.  
Fuente: Datos extraídos de la recolección de datos  
Interpretación: El número de participantes encuestados es 29, menor a 35, se 
considera la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, donde el nivel de significancia 
es menor al 5%, rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna. 
Significa que los datos procesados no siguen una distribución normal por lo que 











Hipótesis estadísticas  
H1: Existe relación entre Cultura organizacional y la Motivación laboral del personal 
del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
Ho: No existe relación entre Cultura organizacional y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
Tabla 2 
Análisis correlación de las variables Cultura organizacional y Motivación laboral del 
















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuentes: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado 
 
Interpretación: Al correlacionar las variables Cultura organizacional y Motivación 
laboral del grifo “Continental” S.A.C., se obtuvo el coeficiente de correlación 
(r=0,800) y el valor (p=0.000) menor a 0.05, de tal manera, que se rechaza Ho y se 
acepta H1, indicando que existe una relación positiva alta entre las variables de 
estudio. Esto quiere decir a mayor cultura organizacional desarrollada en la 






Objetivos específicos 1 
Determinar el nivel de la Cultura organizacional del grifo “Continental· S.A.C. 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 3 
Nivel de Cultura organizacional del grifo Continental S.A.C. Limoncarro, 
Pacasmayo, 2020. 
 
Variable NIVEL  
N° de 
trabajadores % 
 MALO  0 0% 
Cultura REGULAR  8 28% 
Organizacional BUENO  21 72% 
 TOTAL  29 100% 




Fuente: Datos extraídos de la reelección de datos  
Figura 1: Nivel de Cultura organizacional del grifo "Continental" S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
Interpretación: De acuerdo a los datos que se obtuvieron, se muestra con respecto 
a la cultura organizacional del grifo “Continental” S.A.C., que el 72% indicó que se 
encuentra en un nivel bueno, el 28% indicó que se encuentra en un nivel regular. 
Lo que significa que la mayoría percibe un nivel bueno de cultura organizacional 













Objetivo específico 2 




Nivel de Motivación laboral del personal del grifo Continental S.A.C. Limoncarro, 
Pacasmayo, 2020. 
Variable Nivel N° de trabajadores %   
 MALO 0 0%   
Motivación REGULAR 6 21%   
Laboral BUENO 23 79%   
 TOTAL 29 100%   
Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado.  
Figura 2 
 
Fuente: Datos extraídos de la recolección de datos. 
Figura 1: Nivel de Motivación laboral de los trabajadores del grifo "Continental" S.A.C. Limoncarro. 
Interpretación: En la figura 2 de los resultados obtenidos se muestra con respecto 
a la motivación laboral de los trabajadores de grifo “Continental” S.A.C, que el 79% 
indicó que se encuentra en un nivel bueno, el 21 % en un nivel regular. Lo que 
significa que la mayoría percibe un nivel bueno de motivación, pero no es la 
















Objetivo específico 3  
Hipótesis estadísticas  
Ho: No existe relación entre la dimensión Involucramiento y Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020 
H1: Existe relación entre la dimensión Involucramiento y Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020 
 
Tabla 5 
Análisis de correlación entre la dimensión Involucramiento y la variable Motivación 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado. 
Interpretación: En la tabla 5 se aprecia que el coeficiente de correlación (r=0,916), 
el valor (p=0,000) es menor a 0,05, por lo que, se rechaza Ho y se acepta H1, lo 
que indica que existe correlación positiva muy alta entre la dimensión 
involucramiento y motivación laboral en el grifo “Continental”. Esto quiere decir que 
es importante que dentro del clima organizacional se tome en cuenta el 
involucramiento de los trabajadores pues solo así se asegura la generación de una 







Objetivo específico 4  
Hipótesis estadísticas  
Ho: No existe relación entre la dimensión Consistencia y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
H1: Existe relación entre la dimensión Consistencia y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 6 
Análisis de correlación entre la dimensión Consistencia y la Motivación laboral del 










Consistencia Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,851 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado. 
Interpretación: En la tabla 6 se aprecia que el coeficiente de correlación (r=0,851), 
el valor (p= 0,000) es menor a 0,05, por lo que, se rechaza Ho y se acepta H1, lo 
que indica que existe una correlación positiva alta entre la dimensión consistencia 
y la variable motivación laboral en el grifo “Continental”. Esto quiere decir que es 
importante que dentro del clima organizacional se tome en cuenta a la dimensión 










Objetivo específico 5 
Hipótesis estadísticas  
Ho: No existe relación entre la dimensión Adaptabilidad y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
H1: Existe relación entre la dimensión Adaptabilidad y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 7 
Análisis de correlación entre la dimensión Adaptabilidad y la Motivación laboral del 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado. 
Interpretación: En la tabla 7 se aprecia que el coeficiente de correlación (r=0,872), 
el valor (p= 0,000) es menor a 0,05, por lo que, se rechaza Ho y se acepta H1, lo 
que indica que existe una correlación positiva alta entre la dimensión adaptabilidad 
y la variable motivación laboral en el grifo “Continental”. Esto quiere decir que es 
importante que dentro del clima organizacional se tome en cuenta a la dimensión 









Objetivo específico 6  
Hipótesis estadísticas  
Ho: No existe relación entre la dimensión Misión y la Motivación laboral del personal  
del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
H1: Existe relación entre la dimensión Misión y la Motivación laboral del personal 
del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
 
Tabla 8 
Análisis de correlación entre la dimensión Misión y la Motivación laboral del personal 









Misión Coeficiente de correlación 1,000 ,513 
Sig. (bilateral) . ,004 




Coeficiente de correlación ,513 1,000 
Sig. (bilateral) ,004 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 Fuente: Elaboración propia, de acuerdo al instrumento aplicado. 
 
Interpretación: En la tabla 8 se aprecia que el coeficiente de correlación (r=0,513), 
el valor (p= 0,000) es menor a 0,05, por lo que, se rechaza Ho y se acepta H1, lo 
que indica que existe una correlación positiva alta entre la dimensión misión y la 
variable motivación laboral en el grifo “Continental”. Esto quiere decir que es 
importante que dentro del clima organizacional se tome en cuenta a la dimensión 
misión pues solo así se asegura que las motivaciones laborales en sus 









La presente investigación relaciona a la Cultura organizacional y la Motivación 
laboral del personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
De acuerdo a lo que se investigó y haciendo una relación entre dichas variables 
estudiadas, se menciona que es importante que la empresa maneje una gestión de 
su cultura en sus trabajadores, para que cada trabajador se sienta motivado y esto 
permita que ellos se desempeñen eficientemente, brindando su mayor 
concentración, esfuerzo y trabajo arduo en cada actividad que se les pueda asignar 
y comprometiéndose aún más con la empresa. 
A raíz de los hallazgos encontrados, con respecto al objetivo general “Determinar 
la relación que existe entre Cultura organizacional y la Motivación laboral del 
personal del grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. Se encontró 
un valor de coeficiente de correlación (r=0,800) con un nivel de significancia menor 
al 5%, que refiere a ser el mínimo error aceptable estadísticamente, donde 
apreciamos la existencia de una correlación positiva alta entre las variables, Cultura 
organizacional y Motivación laboral. En tal sentido es bueno seguir mejorando la 
gestión de una buena cultura organizacional, mediante sus estrategias, los 
sistemas implementados, las reglas, los valores, conductas y de esta manera 
influya en cada colaborador al motivarse y sentirse comprometidos en la realización 
de sus actividades de trabajo, Estos resultados tiene relación con Díaz (2017), 
quien en su investigación “La cultura organizacional y la Motivación laboral de los 
trabajadores del programa línea 100 del Ministerio de la mujer, Lima, 2017”, mostró 
una relación significativa entre ambas variables demostrando que las empresas de 
éxito lo tienen que tomar en cuenta, ambos elementos deben ser una fuente de 
competitividad, y considerándolo como factores más importante. Por otro lado, 
también se encuentra respaldado por Huamán (2016), “Cultura organizacional y 
Motivación laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales, 
2016”, quien en su estudio sustento que ambas variables son consideradas, como 
las más relevantes en el comportamiento de la empresa, ya que ayudan a mejorar 




También se pudo determinar el nivel de Cultura organizacional del grifo 
“Continental” S.A.C; esto se refleja de acuerdo a las percepciones de cada 
trabajador de la organización, la cual se obtuvo que el 72% de ellos considera que 
en la actualidad la cultura organizacional se ubica en un nivel bueno, esto significa 
que la mayor parte de los trabajadores considera que perciben la cultura de la 
empresa, beneficiándoles a cada miembro de la organización obteniendo un 
sentido de identidad, incorporando nuevos aprendizajes para que su personal se 
sienta identificado, comprometido con la empresa. Este resultado tiene relación con  
Torres (2018) en su investigación: “La influencia de la Cultura organizacional en la 
Motivación laboral de los docentes de una unidad educativa, Guayaquil – Ecuador 
,2018”, determinó que dicha unidad educativa se ubica con un nivel favorable de 
cultura organizacional, con el 63.60% de los encuestados que lo respaldan, 
sintiéndose identificados con dicha casa educativa, a través de sus diferentes 
elementos que componen la cultura. De tal manera, el autor Chiavenato (1989) dice 
que, para mejorar una cultura organizacional, es fundamental ir adquiriendo 
cualidades para generar buena imagen, debido a que estas son adquiridas a través 
de la experiencia por equipo que la conforman.  
 
Asimismo, se determinó el segundo objetivo específico el nivel de Motivación 
laboral del personal del Grifo Continental S.A.C, donde se obtuvo que el 79% de 
los trabajadores pueden notar un nivel bueno de la motivación, lo que quiere decir 
que los trabajadores de dicha entidad ven el interés por parte del gerente por 
hacerlos crecer profesionalmente y personal para el bien de la organización. Este 
resultado coincide con Santizo (2018), “Cultura organizacional en la Motivación de 
los colaboradores de la fábrica Cantel del área de producción tejido, preparación y 
revisado”, quien determinó que el nivel motivación laboral de la empresa seda lid 
Trujillo, fue un nivel bueno, con un 71% de los trabajadores encuestados lo 
afirmaron, se puede fundamentar que la motivación laboral se le considera como el 
motor que ayuda a cada empleado a ejecutar acciones de positivismo. También 
respaldado por el autor Zavlanos (2002), quien menciona que es de suma 
importancia la motivación en el trabajo porque facilita a los gerentes a comprender 
el comportamiento, actitudes de sus empleados, y poder estimar los resultados de 
las metas personales y de la organización. 
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El siguiente objetivo específico es determinar la relación que existe entre la 
dimensión Involucramiento y la Motivación laboral, obteniendo un nivel de 
significancia p=0,000 siendo el error mínimo aceptable de 5% y con un nivel de 
correlación positiva muy alta en (r=0,916), lo que quiere decir, que el 
involucramiento del personal del grifo continental, cumple una función de vital 
importancia en la motivación laboral, al mostrar interés por el bien de los 
trabajadores, ellos tendrán mejor productividad, mejor comunicación para 
solucionar los problemas, mejorar sus capacidades y seguir creciendo. Teniendo 
en cuenta que el involucramiento tiene un nivel alto y se ve reflejado en la notación 
del trabajo que realizan los colaboradores del grifo, puesto que se siente 
involucrados con todo lo que se realice dentro de la empresa. Lo expresado se 
fundamenta mediante el autor. Olaya (2017), Cultura organizacional y Motivación 
laboral en los docentes de la I.E.89001 “Pre vocacional” de Chimbote, 2017”. Donde 
define que el Involucramiento, permite señalar que dicha dimensión prevalece en 
cada uno de ellos, conllevando a una mejor comunicación, un adecuado liderazgo. 
Así mismo para Lawler (1996), es al estar involucrados, los trabajadores podrán 
completar cada nivel para ir ascendiendo, se sientan parte importante de ella a 
través de incentivos, reconocimientos para el mejor desarrollo de las actividades. 
 
La siguiente dimensión consistencia, la cual se pudo relacionar la dimensión con 
motivación laboral, obtuvimos como resultado que existe una correlación positiva 
alta (r=0,851) entre ellas. Esto significa que la consistencia es la fuerza, el impulso, 
la unión interna que facilita al gerente de la empresa para poder implementar sus 
estrategias de motivación para que ambas partes logren sus metas. La 
investigación de Huamán (2016) “Cultura organizacional y Motivación laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2016”, sustenta que la 
consistencia es una fuente poderosa de la estabilidad o firmeza o integración que 
resulta ser un alto grado de conformidad, considerando que es un conjunto de los 
valores centrales, donde los trabajadores poseen de una habilidad y poder llegar a 
lograr acuerdo y dichas actividades que se realizan en la empresa. De la misma 
forma el autor Denison (2010) considera un proceso muy difícil por la diversidad de 
opiniones de tal manera realizar las actividades requieren de mucha cooperación y 
coordinación para que estas sean cumplidas exitosamente. 
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La adaptabilidad otra dimensión más de la variable cultura organizacional, también 
fue relacionada con motivación laboral, obteniendo como resultado una relación 
positiva alta en (r=0,872), la cual quiere decir, como los trabajadores de la empresa 
se adaptan al cambio, la circunstancias que suelen pasar, la cual dependerá del 
gerente a como los impulse a delante para seguir creciendo en conjunto. Como lo 
menciona de igual manera Torres (2018) en su investigación “La influencia de la 
Cultura organizacional en la Motivación laboral de los docentes de una unidad 
educativa, Guayaquil – Ecuador ,2018”, sustenta que la adaptabilidad es nada más 
que el saber adaptarse a la cultura que posee dicha institución sometiéndose a 
varios cambios que van a provenir de los factores tanto internos como externos, 
esto quiere decir que se asume y se aprende. De la misma forma Denison (2010), 
considera que la adaptabilidad puede ser complicadas, pero de que son necesarias 
para aprender, para poder lograr con efectividad los objetivos propuesta por la 
empresa.  
Finalmente tenemos a la dimensión misión de la cultura organizacional, que fue 
relacionada con la variable motivación laboral, dando como resultado una 
correlación positiva moderada en (r=0,513), la cual se entiende que a medida que 
los trabajadores se sientan parte de la organización, para que estos comprendan a 
donde se están dirigiendo, cual es el propósito que ellos realicen su trabajo, 
dependerá con el equipo que cuente, sus normas que tiene la organización, como 
los impulsan a seguir en el mismo camino con la finalidad que la empresa perdure 
en el transcurrir del tiempo. De acuerdo con Díaz (2017), quien en su investigación 
“La cultura organizacional y la Motivación laboral de los trabajadores del programa 
línea 100 del Ministerio de la mujer, Lima, 2017”, sustenta que la misión es la que 
da sentido a la existencia de dicha entidad, siendo el creador de las fuerzas que 
hace posible el cumplimiento de las estrategias, y estructuras de las empresas. Esto 
tiene una concordancia con el autor Denison (2010), considera que si los 
trabajadores no saben lo que la empresa quiere hacer en el presente no sabrán a 
donde ir, por eso es importante identificarse como organización y a los trabajadores 
hacerlos parte, para poder cumplir las metas, objetivos que se quiere llegar, y sobre 





1. La Cultura Organizacional guarda una relación con la motivación laboral en el 
grifo Continental S.A.C, lo que pretende decir que, si la cultura de la empresa 
influye en los trabajadores, a través de las culturas, las reglas ligadas a las 
conductas, las metas trazadas, se obtendrá una buena motivación de trabajo, 
por lo que, si los trabajadores se sienten identificados con la cultura de la 
empresa y parte de ella, el resultado será un trabajo eficaz, compromiso, 
objetivos cumplidos. 
2. Además, la Cultura organizacional del grifo “Continental”, se halla actualmente 
en un nivel bueno, indicando que las metas, los valores y principios con los que 
cuenta la empresa tiene un impacto positivo en los trabajadores por lo que se 
sienten identificados beneficiando a la empresa, claro está que no es el total de 
trabajadores que la ubica en un nivel bueno. 
3. Así mismo la Motivación laboral del personal del grifo “Continental” se encuentra 
en la actualidad en un nivel bueno, dado que el personal transmite que se 
encuentran motivados, y que la parte administrativa de dicha empresa los 
motivan con el hecho de hacerlos sentir especiales y parte de la entidad. Claro 
que no es la totalidad que manifiesta estar motivado en un 100%.  
4. El Involucramiento, se encuentra relacionada con la motivación laboral, debido 
que es aquí donde los colaboradores centran su labor y perciben que son una 
parte de la empresa, siendo una función de suma importancia en la motivación 
obteniendo una mejor productividad, cumpliendo las metas trazadas con lo que 
respecta a la venta que realizan y finalmente los resultados sean exitosos.  
5. La Consistencia guarda una relación positiva con la Motivación laboral, es aquí 
donde los trabajadores, realizan un trabajo en conjunto, donde consideran que 
la coordinación e integración es un impulso al cumplimiento de las metas, siendo 
importante para la motivación del trabajo en dicha empresa. 
6. Por otro lado, la Adaptabilidad, tiene una relación con la Motivación laboral, es 
el punto donde los trabajadores consideran que es bueno implementar nuevos 
conocimientos ya que aportaran a la adaptación e impulsarán al cumplimiento 
de las metas que como empresa se establecen logrando una efectividad en sus 




7. Finalmente, la Misión guarda una relación con la Motivación Laboral, es 
importante para los trabajadores el cumplimiento de todo lo pactado por la 
empresa así mismo, cual es el punto hacia donde quiere dirigirse y lo que está 
cumpliendo en la actualidad, es allí donde el convertirse en líder provincial para 
ellos sea un propósito que se cumpla, teniendo en cuenta la motivación laboral 
























VII. RECOMENDACIONES  
Con respecto a las conclusiones anteriores, al Gerente de la empresa grifo 
“Continental” S.A.C Limoncarro, Pacasmayo, se le recomienda mantener y 
fomentar la cultura organizacional por medio de incluir a sus trabajadores a formar 
parte, ya que al sentirse identificados con la empresa se podrá aplicar estrategias 
de motivación para poder alcanzar las metas, objetivos, un mejor ambiente laboral, 
compromiso con el trabajo y con esto podrán obtener mejores resultados que es lo 
que se requiere para permanecer en el tiempo. Así mismo es importante mejorar el 
nivel de cultura organizacional del grifo “Continental” S.A.C Limoncarro, 
Pacasmayo, ya que permitirá a la organización y trabajadores obtener valores, 
metas, principios, transparencia en el trabajo. Es el medio con el cual facilitará tener 
una conexión con el comportamiento, conducta que hará que la empresa obtenga 
buenos resultados. 
Es importante para el grifo “Continental” S.A.C Limoncarro, Pacasmayo mantener 
un nivel bueno en cuanto a la motivación laboral, para que los colaboradores se 
sientan valorados, como sabemos son tiempos cambiantes, en el cual el mercado 
es exigente y se requiere trabajadores que puedan laborar bajo presión para llegar 
a las metas y a través de la motivación laboral se puede lograr con una mayor 
facilidad y evitar conflictos, permitiendo tener trabajadores leales a la empresa. 
Por otro lado, se sugiere a la empresa involucrar al personal como una pieza 
importante, facilitará una mejor comunicación y aplicación de motivación laboral 
donde va permitir que los trabajadores perciban que las funciones que realizan son 
de suma importancia y de esa manera la productividad incremente, sin tener que 
obligarlos a trabajar en un ambiente tenso  
Se debe seguir capacitando al personal a ser consistentes para lograr una mejor 
coordinación e integración que es el impulso para cumplir las metas trazadas. Los 
trabajadores que son consistente, es debido a que se sienten motivados(anhelos) 
a superarse en el ámbito laboral, que con esfuerzo y dedicación se puede lograr 
todos los retos que se les presente en transcurso de su trabajo. 
Lo siguiente es que deben capacitar a su personal para adaptarse al cambio, es 
aquí donde los trabajadores explotan sus conocimientos para impulsar el 
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cumplimento de las metas, donde permitirá que la empresa tenga características 
únicas que harán que diferenciarse del resto, se reflejara en la empatía que tiene 
el trabajador con el cliente y a la vez reflejara que tipo de motivación les brinda su 
líder. 
Finalmente, es importante seguir manteniendo una misión clara a donde es que 
quiere dirigirse para que los trabajadores no se sientan perdidos, es importante 
establecer un pacto para que cumplan con las tareas asignadas, para tener con 
claridad el punto específico donde quiere llegar y también teniendo en cuenta a la 
motivación laboral que tiene una conexión con la misión para facilitar el 
cumplimento de las tareas, obteniendo trabajadores con mayor rendimiento, 
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Robbins (1999). Se refiere 
que la cultura es fuerte y 
se identifica con su 
estructura, valores, 
hechos reflejándose en las 
situaciones que ocurren 
compartiéndolo con sus 
trabajadores o entre ellos. 
La investigación se medirá a 
través de las dimensiones e 
indicadores, realizando una 
encuesta (Escala de Likert) 
para poder obtener 
información de cómo se 
refleja la cultura 
organizacional en el grifo 
“Continental” S.A.C. 
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Robbins & Judge (2009) 
conceptualizan a la 
motivación como un 
proceso que incurre en la 
magnitud, mando y 
perseverancia para que el 
sujeto llegue a lograr sus 
objetivos. 
 
Se evaluará a través de la 
aplicación de un cuestionario 
con (Escala de Likert) al 
















Establecer objetivos 4 
Fijarse metas 5 
MOTIVACIÒN DE 
AFILACIÒN 
Relaciones personales 6,7 
Trabajo en equipo 8 
Interacción amistosa 9 
Reconocimiento ajeno 10 
 
 













































































Determinar la relación que existe entre cultura 
organizacional y la motivación laboral del personal del grifo 
“Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
Específicos: 
-Determinar el nivel de la cultura organizacional del grifo 
“Continental· S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
-Determinar el nivel de motivación laboral del personal del 
grifo “Continental” S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020. 
-Determinar la relación que existe entre el involucramiento 
y la cultura organizacional del grifo “Continental” S.A.C. 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020.  
-Determinar la relación que existe entre la consistencia y la 
cultura organizacional del grifo “Continental” S.A.C. 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020.  
-Determinar la relación que existe entre la adaptabilidad y 
la cultura organizacional del grifo “Continental” S.A.C. 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020.  
-Determinar la relación que existe entre la misión y la 
cultura organizacional del grifo “Continental” S.A.C. 
Limoncarro, Pacasmayo, 2020.  
-Determinar la relación que existe entre la motivación de 
logro y motivación laboral del personal del grifo 
“Continental”. S.A.C. Limoncarro, Pacasmayo, 2020.  
-Determinar la relación que existe entre la motivación de 
afiliación y motivación laboral del personal del grifo 
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Establecer objetivos 4 
















ANEXO 3: INSTRUMENTO 
ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
Estimado Señor (a):  
Se le agradece anticipadamente por la colaboración, dar su opinión sobre el Grifo 
“CONTINENTAL” S.A.C., para el trabajo de investigación: CULTURA ORGANIZACIONAL 
Y MOTIVACIÓN LABORAL DEL PERSONAL EN EL GRIFO “CONTINENTAL” S.A.C 
LIMONCARRO, PACASMAYO, 2020. 




En desacuerdo Ni en acuerdo, ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 
1 2 3 4 5 
 
N° ÍTEMS Escala de 
Valoración 
Variable: CULTURA ORGANIZACIONAL 
DIMENSIÓN: INVOLUCRAMIENTO 1 2 3 4 5 
1 ¿Estás de acuerdo que el empoderamiento te impulsa a cumplir tus objetivos?      
2 ¿Considera que la orientación de equipo es la clave para llegar al éxito?      
3 ¿Cree que el desarrollo de capacidades incrementa sus habilidades?      
DIMENSIÓN: CONSISTENCIA      
4 ¿Crees que los valores centrales definen tu marca e imagen de la empresa?      
5      ¿Crees que los acuerdos ayudan a disminuir los conflictos de la empresa?      
6 ¿Considera que la coordinación e integración impulsan a cumplir las metas?       
DIMENSIÓN: ADAPTABILIDAD 1 2 3 4 5 
7 ¿Está de acuerdo que la creación de cambio favorece a la adaptación del 
entorno? 
     
8 ¿Considera que el enfoque en el usuario beneficia a las expectativas del 
cliente? 
     
9 ¿Cree que el aprendizaje organizacional implementa a nuevos conocimientos?      
 
 
DIMENSIÓN: MISIÓN 1 2 3 4 5 
10 ¿Está de acuerdo que la dirección estratégica favorece alcanzar a ser líder a 
nivel provincial? 
     
11 ¿Cree que el cumplimento de las metas y objetivos de la empresa le 
benefician? 
     
























ENCUESTA MOTIVACIÒN LABORAL 
Estimado Señor (a):  
Se le agradece anticipadamente por la colaboración, dar su opinión sobre el Grifo 
“CONTINENTAL” S.A.C., para el trabajo de investigación: CULTURA ORGANIZACIONAL 
Y MOTIVACIÓN LABORAL DEL PERSONAL EN EL GRIFO “CONTINENTAL” S.A.C 
LIMONCARRO, PACASMAYO, 2020. 




En desacuerdo Ni en acuerdo, ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 
1 2 3 4 5 
 
N° ÍTEMS Escala de 
Valoración 
Variable: MOTIVACIÓN LABORAL 
DIMENSIÓN:  MOTIVACIÓN DE LOGRO 1 2 3 4 5 
1 ¿Está de acuerdo que la motivación de logro es clave para obtener el éxito?      
2 ¿Considera que se siente motivado (a) cuando los trabajos que realizo salen 
bien? 
     
3 ¿Cree que la comodidad facilita la realización de actividades en el trabajo?      
4 ¿Considera que establecer objetivos claros ayuda a ser líder en el mercado?      
5 ¿Cree que establecer metas fijas tienen que tener plan estratégico para 
alcanzarlas? 
     
  DIMENSIÓN 2: MOTIVACIÓN DE AFILIACIÓN      
6 ¿Considera que establecer relaciones personales beneficia el trabajo en 
equipo? 
     
7 ¿Considera que la relación con sus compañeros de trabajo es la correcta?      
8 ¿Estás de acuerdo que el trabajo en equipo orienta a alcanzar los objetivos y 
metas? 
     
 
 
9 ¿Cree que la interacción amistosa facilita el proceso del trabajo?       
10 ¿Considera que el reconocimiento ajeno ayuda a tener mejor 
desenvolvimiento? 
     
 
 
ANEXO 4: JUICIO DE EXPERTOS 
VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 
DATOS GENERALES: 
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 
Mg. Pablo Aguilar Chávez Docente de la Universidad Cesar Vallejo Cuestionario sobre Cultura organizacional 
Abanto Valiente, Sujey Natali – Castañeda Alaya, 
Katia Nicole 
Título del estudio: CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACIÓN LABORAL DEL PERSONAL EN EL GRIFO “CONTINENTAL” S.A.C LIMONCARRO, PACASMAYO, 2020. 











ÍTEMS OPCIONES DE RESPUESTA 






M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
            





Empoderamiento ¿Estás de acuerdo que el 
empoderamiento te impulsa a cumplir 
tus objetivos? 
Totalmente de acuerdo (5)  
De acuerdo (4)  
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 
(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo (1) 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Orientación al equipo ¿Considera que la orientación de equipo 
es la clave para llegar al éxito? 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Desarrollo de 
capacidades 
     ¿Cree que el desarrollo de 
capacidades incrementa sus 
habilidades? 
  X   X   X   X 




Valores centrales ¿Crees que los valores centrales definen 
tu marca e imagen de la empresa? 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Acuerdos 
¿Crees que los acuerdos ayudan a la 
disminuir los conflictos de la empresa? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Coordinación e 
integración 
¿Considera que la coordinación e 
integración impulsan a cumplir las 
metas? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
ADAPTA
BILIDAD 
Creación de cambio ¿Está de acuerdo que la creación de 
cambio favorece a la adaptación del 
entorno? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Enfoque en el usuario ¿Considera que el enfoque en el usuario 
beneficia a las expectativas del cliente? 
 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Aprendizaje 
organizacional 
¿Cree que el aprendizaje organizacional 
implementa a nuevos conocimientos?   X   X   X   X 






Dirección e intención 
estratégica 
¿Está de acuerdo que la dirección 
estratégica favorece alcanzar a ser líder 
a nivel provincial? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Metas y objetivos ¿Cree que el cumplimento de las metas 
y objetivos de la empresa le benefician? 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Visión ¿Considera que la visión de la empresa 
asegura el futuro de la compañía? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Leyenda:                  M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
  
 
X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
 
 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   
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ÍTEMS OPCIONES DE RESPUESTA 









M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
            







Obtener éxito  
¿Está de acuerdo que la motivación de 
logro es clave para obtener el éxito? 
Totalmente de acuerdo (5)  
De acuerdo (4)  
Ni en acuerdo, ni en 
desacuerdo (3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo (1) 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
¿Considera que se siente motivado (a) 
cuando los trabajos que realizo salen 
bien? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Comodidad 
¿Cree que la comodidad facilita la 
realización de actividades en el 
trabajo? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Establecer objetivos ¿Considera que establecer objetivos 
claros ayuda a ser líder en el mercado? 
  X   X   X   X   X   X   X   X   X 
Fijarse metas 
¿Cree que establecer metas fijas 
tienen que tener plan estratégico para 
alcanzarlas? 
  X   X   X   X 








¿Considera que establecer relaciones 
personales beneficia el trabajo en 
equipo? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
¿Considera que la relación con sus 
compañeros de trabajo es la correcta?   X   X   X   X 




N Trabajo en equipo 
¿Estás de acuerdo que el trabajo en 
equipo orienta a alcanzar los objetivos 
y metas? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
Interacción amistosa ¿Cree que la interacción amistosa 
facilita el proceso del trabajo? 
  X   X   X   X 




¿Considera que el reconocimiento 
ajeno ayuda a tener mejor 
desenvolvimiento? 
  X   X   X   X 
  X   X   X   X   X 
 
Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno 
  
 
X Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
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Título del estudio: CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACIÓN LABORAL DEL PERSONAL EN EL GRIFO “CONTINENTAL” S.A.C LIMONCARRO, PACASMAYO, 2020. 











ÍTEMS OPCIONES DE RESPUESTA 






M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
            





Empoderamiento ¿Estás de acuerdo que el 
empoderamiento te impulsa a cumplir 
tus objetivos? 
Totalmente de acuerdo (5)  
De acuerdo (4)  
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 
(3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo (1) 
            
               
Orientación al equipo ¿Considera que la orientación de equipo 
es la clave para llegar al éxito? 
                           
Desarrollo de 
capacidades 
     ¿Cree que el desarrollo de 
capacidades incrementa sus 
habilidades? 
            




Valores centrales ¿Crees que los valores centrales definen 
tu marca e imagen de la empresa? 
                           
Acuerdos 
¿Crees que los acuerdos ayudan a la 
disminuir los conflictos de la empresa? 
            
               
Coordinación e 
integración 
¿Considera que la coordinación e 
integración impulsan a cumplir las 
metas? 
            
               
ADAPTA
BILIDAD 
Creación de cambio ¿Está de acuerdo que la creación de 
cambio favorece a la adaptación del 
entorno? 
            
               
Enfoque en el usuario ¿Considera que el enfoque en el usuario 
beneficia a las expectativas del cliente? 
 
            
               
Aprendizaje 
organizacional 
¿Cree que el aprendizaje organizacional 
implementa a nuevos conocimientos?             






Dirección e intención 
estratégica 
¿Está de acuerdo que la dirección 
estratégica favorece alcanzar a ser líder 
a nivel provincial? 
            
               
Metas y objetivos ¿Cree que el cumplimento de las metas 
y objetivos de la empresa le benefician? 
                           
Visión ¿Considera que la visión de la empresa 
asegura el futuro de la compañía? 
            
               




✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
 
 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD:   
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ÍTEMS OPCIONES DE RESPUESTA 









M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 
            







Obtener éxito  
¿Está de acuerdo que la motivación de 
logro es clave para obtener el éxito? 
Totalmente de acuerdo (5)  
De acuerdo (4)  
Ni en acuerdo, ni en 
desacuerdo (3)  
En desacuerdo (2)  
Totalmente en desacuerdo (1) 
                           
¿Considera que se siente motivado (a) 
cuando los trabajos que realizo salen 
bien? 
            
               
Comodidad 
¿Cree que la comodidad facilita la 
realización de actividades en el 
trabajo? 
            
               
Establecer objetivos ¿Considera que establecer objetivos 
claros ayuda a ser líder en el mercado? 
                           
Fijarse metas 
¿Cree que establecer metas fijas 
tienen que tener plan estratégico para 
alcanzarlas? 
            










¿Considera que establecer relaciones 
personales beneficia el trabajo en 
equipo? 
            
               
¿Considera que la relación con sus 
compañeros de trabajo es la correcta?             
               
Trabajo en equipo 
¿Estás de acuerdo que el trabajo en 
equipo orienta a alcanzar los objetivos 
y metas? 
            
               
 
 
Interacción amistosa ¿Cree que la interacción amistosa 
facilita el proceso del trabajo? 
            




¿Considera que el reconocimiento 
ajeno ayuda a tener mejor 
desenvolvimiento? 
            
               
Leyenda:                   M: Malo       R: Regular       B: Bueno✔ 
  
 
✔ Procede su aplicación. 
 Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 
 No procede su aplicación. 
 


































ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE VARIABLES 
CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL  
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 12 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 12 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 




CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE MOTIVACIÒN LABORAL 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 






ANEXO 6: Autorización de la identidad 
. 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN
Declaratoria de Originalidad de los Autores
Nosotros, ABANTO VALIENTE SUJEY NATALI, CASTAÑEDA ALAYA KATIA NICOLE
estudiantes de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional
de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - CHEPEN,
declaramos bajo juramento que todos los datos e información que acompañan la Tesis
titulada: "CULTURA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACIÓN LABORAL DEL PERSONAL
DEL GRIFO CONTINENTAL" S.A.C LIMONCARRO, PACASMAYO, 2020", es de nuestra
autoría, por lo tanto, declaramos que la Tesis:
1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda
cita textual o de paráfrasis proveniente de otras fuentes.
3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtención de otro grado
académico o título profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.
En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de la información aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
Nombres y Apellidos Firma
ABANTO VALIENTE SUJEY NATALI
DNI:       75962028




CASTAÑEDA ALAYA KATIA NICOLE
DNI:       75405277
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